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El presente trabajo de investigación titulado: La Satisfacción Laboral y su 
influencia en la Identidad de los trabajadores de la empresa DSI Underground Peru 
S.A.C en el año 2019, tiene como objetivo determinar cómo influye la Satisfacción 
Laboral en la Identidad de los trabajadores de la empresa DSI Underground Peru 
S.A.C. 
 El método utilizado fue analítico, hipotético y deductivo, tipo de investigación 
básica, diseño no experimental, nivel descriptivo y correlacional, enfoque cuantitativo, 
con un corte transversal o transeccional.  
La población estuvo constituida por los trabajadores de la empresa DSI 
Underground Peru S.A.C, con una muestra (censal) de 80 trabajadores. Para medir a 
las variables en estudio, se aplicó como instrumento la encuesta tipo cuestionario. La 
autenticidad del instrumento se validó recurriendo al juicio de expertos; además, se 
determinó la confiabilidad mediante el Alfa de Cronbach luego de aplicar la prueba 
piloto con 10 trabajadores, arrojando una fuerte confiabilidad con coeficientes de 0,882 
(Satisfacción Laboral) y 0.878 (Identidad).  
Los resultados de las estadísticas descriptivas para la variable Satisfacción 
Laboral indicaron que el 60% de los trabajadores evaluados estuvieron en el nivel alto, 
el 36% en el nivel medio, y el restante 4% en el nivel bajo; mientras que para la variable 
Identidad, el 72% estuvieron en el nivel alto, el 24% en el nivel medio, y el restante 4% 
en el nivel bajo.  
Por otro lado, la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov demostró que los 
datos no tienen una distribución normal, conllevando al uso de la Prueba no 
paramétrica Rho de Spearman, cuyos p-valores obtenidos fueron menores al nivel de 




Por lo tanto, se puede concluir que: La Satisfacción Laboral influye 
significativamente en la Identidad de los trabajadores de la Empresa DSI Underground 
Perú S.A.C. en el año 2019. 
 




This research paper entitled: Job Satisfaction and its influence on the Identity of 
the workers of the company DSI Underground Peru SAC in 2019, aims to determine 
how Job Satisfaction influences the Identity of the workers of the company DSI 
Underground Peru SAC.  
The method used was analytical, hypothetical and deductive, type of basic 
research, non-experimental design, descriptive and correlational level, quantitative 
approach, with a cross or transectional cut.  
The population was made up of workers from the company DSI Underground Peru 
SAC, with a sample (census) of 80 workers. To measure the variables under study, the 
questionnaire-type survey was applied as an instrument. The validity of the instruments 
was validated by resorting to expert judgment; In addition, reliability was determined 
using Cronbach's Alpha after applying the pilot test with 10 workers, yielding strong 
reliability with coefficients of 0.882 (Job Satisfaction) and 0.878 (Identity).  
The results of the descriptive statistics for the variable Job Satisfaction indicated 
that 60% of the evaluated workers were at the high level, 36% at the medium level, and 
the remaining 4% at the low level; while for the Identity variable, 72% were at the high 
level, 24% at the medium level, and the remaining 4% at the low level.  
On the other hand, the Kolmogorov-Smirnov normality test showed that the data 
do not have a normal distribution, leading to the use of the Spearman's Rho non-
parametric test, whose p-values were lower than the significance level (<0.05 ), 
accepting all the hypotheses raised by the researcher.  
Therefore, it can be concluded that: Job Satisfaction significantly influences the 










Las empresas evolucionan con el tiempo de acuerdo con las necesidades y 
exigencias del mercado laboral, para lo cual necesitan contar con una identidad 
organizacional sólida y con empleados altamente competitivos. Por ese motivo, la 
atracción y retención del talento se ha convertido en la pieza clave para lograr el éxito 
empresarial, y para ello no solo basta con crear un buen clima laboral, sino también se 
debe pensar en acciones que fidelicen a la persona con su trabajo y con la empresa 
(Castro, 2016). 
En este trabajo de investigación sobre “La satisfacción laboral y su influencia en 
la identidad de los trabajadores de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 
2019”, se pretende hacer un aporte en el esfuerzo por desarrollar en forma gerencial 
aplicada el desarrollo de nuevas técnicas y estándares del quehacer laboral como 
profesional. 
Capítulo I: Corresponde al planteamiento del problema, donde se describe la 
problemática, luego pasar a la formulación del problema, objetivos, justificación; 
delimitaciones, limitaciones, así como la viabilidad de la investigación. 
Capítulo II: Corresponde a los antecedentes nacionales como internacionales. 
Además, se presentan las bases teóricas que sustentan el presente estudio, sobre la 
variable independiente Satisfacción Laboral y para la variable dependiente Identidad 
de los trabajadores, incluyendo el glosario de términos. 
Capítulo III: Está constituido por las hipótesis de la investigación y la 
operacionalización de las variables. 
Capítulo IV: Comprende los aspectos del marco metodológico como lo es el 
método de investigación, tipo y nivel de estudio, población y muestra, técnicas de 
recolección de datos, procesamiento y aspectos éticos. 
xiv 
 
Capítulo IV: Se refiere a los resultados descriptivos de las variables y de las 
dimensiones utilizando las tablas y gráficos generados en Microsoft Office Excel. 
Además, este apartado está constituido por los análisis estadísticos inferenciales que 
comprenden la prueba de normalidad y la contrastación de las hipótesis mediante la 
prueba no paramétrica de Rho de Spearman. 
Finalmente, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencias 








CAPITULO I.  
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. Descripción de la realidad problemática 
En el marco del mundo globalizado las empresas internacionales buscan dotar a 
los trabajadores de un ambiente agradable, cumplir con la equivalencia remunerativa 
y social en función a sus labores contraídas, procurando que el trabajador sea más 
competente, eficaz y eficiente en el desarrollo de sus actividades cotidianas. Cabe 
indicar que en muchas latitudes como en Europa y los Estados Unidos los trabajadores 
reciben el nombre de colaboradores, con la finalidad de hacerlos participes del 
quehacer empresarial. Entiéndase que son una pieza fundamental en el logro de las 
metas y objetivos de la corporación.  
Es así como estas tendencias laborales están repercutiendo en nuestro 
continente. Desarrollándose franquicias donde los trabajadores, son la pieza 
fundamental de desarrollo armónico y sostenido para lograr conquistar nuevos 
mercados, considerando que a mayor cantidad de empresas dedicadas a la 
comercialización de productos con franquicias internacionales buscan invertir en el 
trabajador, para que permanezcan por largos años en la empresa. En ese sentido se 
requiere que los trabajadores, logren una identificación a nivel organizacional con la 
empresa, con el puesto de trabajo, teniendo como horizonte la posibilidad de crecer y 
ser promovido a otros cargos en el rubro de su especialidad. Asimismo, para que exista 
una identificación es necesario el aspecto personal del trabajador. Eso equivale decir, 
la motivación que se tenga en la labor que cumple, pudiendo ser una motivación 
extrínseca e intrínseca.   
Estas tendencias, así como el ingreso de nuevas en el marco de la competitividad 
al Perú, hacen que las empresas como sus trabajadores no quedan ajenos a estos 
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nuevos vientos en la actividad empresarial como laboral. Es así como las empresas 
en el país están invirtiendo en su personal, logrando la identificación y satisfacción con 
mejores ambientes de trabajo, incentivos, mejores condiciones de trabajo, progreso en 
su crecimiento profesional, así como beneficios en su economía.  Lo dicho se cumple 
en las grandes empresas, las medianas empresas aún están camino a conseguir estos 
estándares como la satisfacción e identidad. 
Nuestra investigación estudia la influencia de las acciones que realiza la empresa 
DSI Underground Peru SAC en la identidad de los trabajadores.  
DSI Underground Peru SAC es una de las filiales de una empresa transnacional 
líder a nivel mundial de productos, sistemas y soluciones de sostenimiento y 
fortificación de macizo rocoso para la industria de la minería subterránea y la 
construcción de túneles. Con presencia en 70 países y más de 2.000 trabajadores. 
La empresa se encuentra dividida orgánicamente por el departamento de 
Administración y finanzas; departamento comercial; departamento técnico y el 
departamento de operaciones. Las características que impulsa al estudio de esta 
investigación son que, pese a ser una empresa grande que controla mucho su gestión 
y está constantemente medido por indicadores, no se encontró evidencia de un manual 
de organización de funciones, ni de procedimientos. Reclamos por parte de los 
trabajadores de planta de producción que manifiestan su incomodidad por el estado 
en el que se encuentran sus uniformes para realizar su trabajo. 
Considerando que la relación que existe en lo mencionado anteriormente genera 
un ambiente de insatisfacción en el trabajador. 
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1.2. Formulación de los problemas 
1.2.1. Problema principal 
PG: ¿Cómo influye la satisfacción laboral en la identidad de los trabajadores de 
la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019? 
1.2.2. Problemas específicos 
PE1: ¿Cómo influye el entorno físico en la identidad de los trabajadores de la 
empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019? 
PE2: ¿Cómo influyen las políticas y las prácticas en la identidad de los 
trabajadores de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019? 
PE3: ¿Cómo influye la motivación en la identidad de los trabajadores de la 
empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019? 
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo principal 
OG: Determinar cómo influye la satisfacción laboral en la identidad de los 
trabajadores de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
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1.3.1. Objetivos específicos 
OE1: Determinar la influencia del entorno físico en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
OE2: Determinar la influencia de las políticas y las prácticas en la identidad de los 
trabajadores de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
OE3: Determinar la influencia de la motivación en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
1.4. Justificación de la investigación 
La presente investigación se justifica en el estudio de la determinación de la influencia 
de la satisfacción laboral en la identidad de los trabajadores de la empresa DSI 
Underground Peru SAC en el año 2019, ya que analizado el accionar de la empresa notamos 
que cuenta con ciertas falencias. Así, el presente trabajo pretende contribuir con la solución 
a los problemas identificados y profundizar los conocimientos teóricos sobre satisfacción 
laboral y la identidad. Además, de realizar un estudio integral y medir como los indicadores 
de la satisfacción laboral influyen en la identidad de los trabajadores de la empresa DSI 
Underground Peru SAC. 
1.4.1. Justificación teórica  
Los conocimientos actuales, las coincidencias y disidencias respeto a otros 
estudios para posteriores investigaciones y enriquecer los resultados. 
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1.4.2. Justificación practica 
Esta investigación se realiza con la finalidad de presentar a la empresa una 
propuesta de acciones para mejorar las condiciones de trabajo de la empresa, 
aplicación de incentivos y mejoras en sus remuneraciones como las condiciones 
laborales. 
1.4.3. Justificación metodológica 
En la presente investigación se ha cumplido estrictamente, por las normas 
emanadas por la Universidad Tecnológica del Perú. Asimismo, se ha cumplido 
estrictamente lo establecido en la Normas APA N° 6.  
1.4.4. Justificación social 
Lo que se persigue en este estudio es que a partir de los resultados plantear 
soluciones a los problemas en favor de los trabajadores, su entorno familiar, así como 
los resultados en favor de nuestros clientes y en la sociedad en su conjunto. 
1.5. Delimitación de la investigación 
De acuerdo con Arias (2012) la delimitación del problema significa indicar con 
precisión en la interrogante formulada: el espacio, el tiempo o período que será 
considerado en la investigación y la población involucrada (si fuere el caso). 
El presente trabajo de investigación se llevó a cabo en las instalaciones de la 
empresa DSI Underground Perú S.A.C. 
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El periodo en que se recabo la información para el estudio ha sido a partir de 
noviembre 2019 – abril 2020, obteniendo información verbal, visual y documentaria, 
sustentada por la información recaudada de los trabajadores de la empresa.  
1.6. Limitación de la investigación 
Las limitaciones que se presentaron en la investigación fueron las siguientes: 
1.6.1. Factor tiempo: 
La limitación en el tiempo se basa principalmente en poder coordinar las 
reuniones y llevar a cabo estas, pues el trabajo desarrollado demandó de mucho 
tiempo en la oficina. Por otro lado, las instalaciones de la biblioteca de la universidad 
tienen horarios que limitaron poder desarrollar de manera más efectiva esta 
investigación. 
1.6.2. Factor económico: 
El desarrollo de una investigación incurre en una inversión económica, factor que 
limitó durante su duración, generando ciertos retrasos, pero con un alto sentido del 
compromiso se idearon las formas de trabajarlo y lograr así la adquisición de libros, 
impresiones, copias, transporte, entre otros gastos.  
1.7. Viabilidad o Factibilidad de la Investigación 
La presente investigación es factible en tanto la empresa DSI Underground Perú 
S.A.C nos ha permitido la accesibilidad a sus trabajadores para absolver las consultas, 
encuestas y permitirnos desarrollar nuestro tema de investigación en sus instalaciones. 
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El poder tener acceso a los trabajadores y conocer sus comentarios, e inquietudes es 







2.1.1. Antecedentes nacionales 
Sánchez (2018), elaboro la tesis titulada: Relación entre la satisfacción laboral y 
el tiempo de permanencia de los tripulantes en la empresa de transporte terrestre de 
personas Cruz del Sur S.A.C. año 2015. El trabajo trata de identificar el modo de 
relación entre satisfacción laboral y tiempo de permanencia de los tripulantes en una 
empresa de transportes. La investigación empleo un diseño correlacional, pues mide 
una correlación entre dos variables. A través de un cuestionario estructurado, se 
intentó la medición de las variables internas (intrínsecas) que producen satisfacción y 
motivación; con las externas (higiénicas), sustentadas en la teoría bifactorial de 
Frederick Herzberg. Se aplicó una encuesta a 167 tripulantes, mientras llegaban o 
partían de viaje, hallándose que los entrevistados son mayoría jóvenes, solteros, 
hombres (aunque existe un balance con una dotación representativa de personal 
femenino)., todos ellos provenientes de provincias y de la capital. La mayoría no lleva 
más de un año de empleo y tienen tanto instrucción superior, como secundaria y 
técnica. Hay una correlación positiva entre los factores internos y externos, siendo un 
poco mayor los internos. Acerca del “tiempo de permanencia”, presenta una 
correlación inversa, con la mayoría de las variables relacionadas a factores exteriores. 
Sobre la prueba de la hipótesis general se determinó que no hay una relación 
significativa entre las variables. 
Paredes y Turpo (2018), desarrollaron una investigación titulada: “Relación entre 
la identificación laboral y la rotación de personal en trabajadores de un supermercado 
de Arequipa”. La misma tuvo como objetivo de investigación, determinar la relación 
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que existe entre la identificación laboral con la rotación del personal que labora en un 
supermercado de Arequipa. Las autoras desarrollaron una investigación de tipo 
descriptivo, correlacional, además la misma pertenece a un diseño no experimental, 
transversal y correlacional. Para el desarrollo de esta investigación, escogieron una 
muestra no probabilística compuesta por una población de 70 empleados del 
supermercado escogido. Paredes y Turpo emplearon como instrumento de recolección 
de datos y técnicas la Escala Identificación Laboral, índice de rotación y realizaron un 
cuestionario complementario. Esta investigación arrojó como resultado que los 
empleados poseen una identificación laboral de 70%, la cual es elevada, así como se 
reflejó que la organización cuenta con un índice de rotación bajo, de tal modo que las 
autoras concluyen que mientras más se identifique un trabajador con la empresa, 
menos es la intención de esta última de rotar a sus trabajadores. 
Lomas (2017), llevo a cabo el trabajo de investigación: “Satisfacción laboral y su 
relación con la productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Buenos Aires, en el año 2017” (Piura). En ella, se buscó el objetivo general de 
determinar la relación entre las variables satisfacción laboral y productividad. El tipo 
de investigación aplicado fue no experimental; el diseño, descriptivo correlacional. El 
estudio se basó en una muestra de 70 trabajadores de la Municipalidad Distrital de 
Buenos Aires, en el año 2017,  a quienes se aplicaron cuestionarios para recolectar 
información, llegando a la siguiente conclusión: existe una relación directa; positiva 
muy alta entre las variables Satisfacción Laboral y Productividad, debido a que el valor 
P (Sig. (Bilateral)) Es< a 0,05 es decir “0,000; donde la correlación r de Pearson es de 
0.944, la cual indica que la variables Satisfacción Laboral influye en la variable 
Productividad en un 89%. Los resultados provenientes de la muestra indican que el 
34% manifiestan poseer un nivel de satisfacción bajo, lo que impacta en la 
productividad de estos. Del total de la muestra, el 34% indican que su nivel de 
satisfacción es bajo, pues, la organización no otorga las facilidades y libertad para la 
ejecución de sus actividades. El sueldo no corresponde a las funciones y 
responsabilidades que demanda el puesto de trabajo. Del mismo modo, el nivel de 
productividad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Buenos Aires es 
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medio en un 39%, ya que el personal a veces demuestra hallarse disponible para hacer 
trabajos extras en su puesto de trabajo o en otras actividades, asimismo el personal 
ocasionalmente demuestra darles el uso y manejo pertinente de los equipos de la 
Municipalidad. 
Soto (2017), realizó la tesis “Identidad organizacional y cumplimiento de 
funciones en el área de administración del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo 
Mayo, año 2017”, con el fin de obtener el grado académico de Maestro en Gestión 
Pública. Para esto, el trabajo de investigación se planteó como objetivo general 
determinar cuál era la relación existente entre la identidad organizacional con el 
cumplimiento de funciones en el área administrativa del Proyecto Especial Huallaga 
Central y Bajo Mayo en el 2017, para esto se empleó el método cuantitativo con una 
investigación de tipo descriptivo correlacional, transversal y no experimental. El 
investigador escogió como instrumento de recolección de datos un cuestionario, el cual 
fue aplicado a una muestra conformada por 7 unidades escogidas, resultando la cifra 
de 45 colaboradores. Como resultado se obtuvo que un 44.44% del personal se siente 
ligado emocionalmente con la organización, además de manifestar permanecer en sus 
puestos de labores al no contar con otra oportunidad de empleo. Concluyendo que hay 
una relación relevante entre la identidad organizacional y con el cumplimiento de las 
tareas en el área administrativa del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, 
en el año 2017. 
 
Rivera (2017) en su investigación “Satisfacción laboral y rotación del personal de 
ventas en la Empresa GSS. Ate Vitarte”, presentada en la Universidad Cesar Vallejo. 
El objetivo general de esta investigación es determinar la relación entre satisfacción 
laboral y rotación del personal. La investigación es de tipo descriptivo y correlacional. 
El resultado obtenido entre satisfacción laboral y rotación del personal de 
colaboradores de venta en la empresa GSS, se utilizó la prueba de coeficiente de 
correlación Spearman de Rho = 0.703 con un nivel de significancia bilateral de 0.000, 
es decir que existe una correlación inversa entre satisfacción laboral y rotación del 
personal la cual tiene una correlación moderada. En conclusión, en esta investigación 
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de satisfacción laboral y rotación el personal que existe una correlación inversa entre 
estas dos variables. 
2.1.2. Antecedentes internacionales. 
Egas y Yance (2018), realizaron una investigación con la finalidad de aplicar 
estrategias de comunicación interna para fortalecer la identidad corporativa de los 
trabajadores de una organización perteneciente al rubro seguridad de la ciudad de 
Guayaquil, Ecuador. Cuyo objetivo principal fue determinar la relación entre de las 
estrategias de comunicación en la identidad corporativa en una empresa de seguridad. 
La metodología que se utilizo fue descriptiva correlacional de corte transversal, 
cuantitativa, la el recojo de información se aplicó la técnica de la encuesta mediante 
un cuestionario como instrumento para los trabajadores. El resultado puso en 
evidencia las deficiencias de la comunicación interna actual y la necesidad de mejorar 
las estrategias de comunicación interna que fortalezcan la identidad corporativa del 
personal de la empresa materia de la investigación. 
Nieto (2017) realizó la investigación, Análisis de la satisfacción laboral y su 
relación con el compromiso organizacional de los colaboradores del Instituto 
Tecnológico Superior Central Técnico, en el año 2017, cuyo objetivo principal se 
enfocó en determinar la relación entre satisfacción laboral y compromiso 
organizacional, mediante el diagnóstico actual de los colaboradores de la institución. 
Se presentan las diferentes teorías que explican estas variables, el empleo de 
instrumentos de medición pertinentes y se generaron recomendaciones de acuerdo 
con los problemas detectados. Resulta importante señalar que para elaborar esta 
investigación se manejó una muestra de 126 colaboradores a los cuales se les aplicó 
dos instrumentos de medición, en el caso de la variable de satisfacción laboral el 
S20/23 de Meliá y Peiró y la escala de compromiso de Meyer y Allen para medir la 
variable de compromiso organizacional. Los resultados más relevantes mostraron que 
el personal de la institución de 15 años en adelante demuestra tener un nivel de 
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satisfacción laboral y compromiso organizacional mayor a los colaboradores que 
prestan servicio por menos años. Del mismo modo, se demostró que existe cierto 
grado de inconformidad acerca de las remuneraciones percibidas. En conclusión, se 
confirma la hipótesis central de este trabajo la cual determina que existe una relación 
moderada entre las dos variables. 
Andrade (2016) presentó la tesis titulada: Estudio de la Satisfacción Laboral en 
Ejecutivos de Venta de Segmento Masivo de Claro Ecuador Telecom de la ciudad de 
Guayaquil durante el último bimestre del 2014 y el primer trimestre del 2015. Este 
estudio señala que la importancia de la satisfacción laboral es evidente y tiene 
correspondencia con la vida personal del trabajador, intentando conocer las 
necesidades que experimenta y proponiendo soluciones para aumentar la satisfacción 
personal. Claro ecuador Telecom cuenta con una imagen positiva en el mercado, pero 
enfrenta problemas relacionados al ser humano en el entorno laboral, que impactan 
en las metas de producción y servicios. Se busca la causa de este problema y proponer 
los ajustes y cambios pertinentes.  
Herrarte (2015), en su investigación titulada "Identidad Laboral en el personal 
administrativo de una empresa multinacional de consumo masivo”, la cual fue 
presentada ante la facultad de Humanidades de la Universidad Rafael Landívar en 
Guatemala. Planteó como objetivo general el hecho de determinar el nivel de identidad 
laboral en el personal administrativo de una empresa multinacional de consumo 
masivo, para el alcance de este objetivo, el autor empleó el tipo de investigación 
descriptiva, pues gracias a los datos recolectados tras la aplicación de una escala de 
Likert que permitió realizar una medición para establecer la identidad laboral de los 
trabajadores de la empresa seleccionada. Se escogió una muestra de 40 personas 
para aplicar el instrumento de recolección de datos. El autor desarrolló una 
investigación con diseño no experimental de tipo transversal que arrojó como 
resultados que no hay una relación existente entre la identidad laboral y el desempeño 
en el grupo de trabajadores. Además se obtuvo un nivel de identidad laboral por parte 
de la muestra de una media de 211, por lo que se dice que se trata de un nivel alto. 
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Como conclusión, Herrarte determinó que no es necesario que los trabajadores 
posean una antigüedad en la empresa para sentirse identificados con la organización. 
Criollo (2015) realizo la investigación denominada “Satisfacción laboral y rotación 
de personal motorizado en la empresa Sodetur S.A”, Quito- Ecuador.  El objetivo 
fundamental determinar si el clima laboral influye directamente en la rotación de 
personal motorizado en la empresa Sodetur S.A. El proceso investigativo fue de tipo 
correlacional. Los resultados refieren que, si existe relación entre el clima 
organizacional y rotación del personal, con la recomendación de tomar puntos de 
control en el clima laboral para reducir el índice de rotación de personal. En conclusión, 
el clima laboral de la empresa es considerado inadecuado, especialmente en cuanto a 
la estabilidad y seguridad del personal; los índices de rotación en la empresa se 
encuentran en un nivel negativo con un -1.20 de desvinculaciones del personal con la 
empresa. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Variable satisfacción laboral 
2.2.1.1. Definición satisfacción laboral 
Davis y Newstrom (2003), definen que es un conjunto de sentimientos y 
emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata 
de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. 
La satisfacción laboral, es una de las variables más estudiadas en el 
comportamiento organizacional, está ligado a como se desenvuelve los trabajadores 
en su centro laboral, como son recepcionadas sus opiniones y si tienen las facilidades 
para desempeñar con éxito su trabajo.  
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Siempre ha estado asociado al desempeño; lo que equivale a esperar que los 
trabajadores más satisfechos sean también los más productivos. Por eso es importante 
que la empresa vea a sus colaboradores como la pieza más importante de su 
engranaje para alcanzar las metas trazadas. Se entiende como Satisfacción laboral, a 
la manera como siente un empleado acerca de su propio trabajo. “Como la actitud 
general de un individuo hacia su trabajo (Robbins 2010). 
La satisfacción laboral está relacionada con el tratamiento de la justicia y el 
respeto al que se presenta el trabajador. Por otro lado, Robbins (2010) define la 
satisfacción laboral "como la actitud general de una persona hacia el trabajo que hace". 
Este autor lo define porque considera que el hombre tiene una reacción activa ante 
situaciones laborales que no lo satisfacen, deliberando actitudes de cambio. Esta 
concepción aborda la satisfacción laboral y la insatisfacción como fenómenos distintos, 
y la insatisfacción está relacionada con los factores que determinan el trabajo, como 
el entorno, las recompensas y el liderazgo. 
Es decir, cómo percibe el trabajador el entorno que lo alberga durante su labor 
cotidiana. Los saberes, destrezas y adecuaciones que deben tener los colaboradores 
para contribuir con el descubrimiento de los objetivos organizacionales, son necesario 
que el personal esté motivado (Chiavenato, 2004) 
Una persona con un alto nivel de satisfacción en el puesto tiene actitudes 
positivas hacia el mismo; una persona que está insatisfecha con su puesto tiene 
actitudes negativas hacia él. 
La satisfacción en el trabajo de los empleados se mide hoy en día a partir de siete 
fundamentos distintivos en la corporación: la nómina económica, las leyes físicas del 
ámbito de trabajo, la calma e invariabilidad que ofrece la delegación, las series con los 
concomitantes de quehacer, el fundamento y respeto a los superiores, el registro por 
parte de los demás cuando es instintivo y la expectativa de satisfacción personal en el 
trabajo (Fernández, 1999) 
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Conviene todavía destacar que el puesto de una persona es más que las 
dedicaciones obvias de conducir expedientes, tener fe a clientes o mandar un camión. 
Los puestos requieren de la interacción con compañeros de trabajo y líderes, políticas 
organizacionales, la satisfacción de las normativas de desempeño, el tener categorías 
en el trabajo, que frecuentemente son aparte que ideales, y cosas similares. Los 
números más importantes que conducen a la satisfacción en el puesto son: un reto 
desafiante desde el punto de vista mental, distinciones equitativas, clases de retos que 
constituyen una señal, de alcanzar el éxito frente a sus colegas que apoyen el 
cumplimiento de metas comunes. 
Por otra parte, el impacto de la complacencia en el puesto en el desempeño del 
empleado implica tranquilidad y seguridad de la actividad que realiza (Robbins, 2010).  
En el entorno laboral encontramos que es importante la retroalimentación, para 
alcanzar la meta, en tanto esto permite hacer del colaborador más eficiente y eficaz en 
el logro laboral usando cada vez un menor tiempo, en otros términos, diremos que el 
colaborador ser más asertivo. 
2.2.1.2. Determinantes de la satisfacción laboral. 
Los factores considerados más importantes para el estrés y la insatisfacción 
laboral son la falta de conocimiento sobre las oportunidades de progreso y promoción 
en el trabajo y la forma en que se evalúa el desempeño profesional. Otros factores son 
la carga de trabajo excesiva, la interferencia del trabajo en la vida privada, la falta de 
autoridad e influencia necesarias para llevar a cabo su trabajo. 
Sneed y Herman (2010) en una encuesta de trabajadores de servicios de 
alimentos en un hospital, encontraron una asociación estadísticamente significativa 
entre la satisfacción laboral y la concesión de buenos salarios y beneficios, buenas 
relaciones sociales en el trabajo (involucrando gerentes y colegas), perspectivas de 
crecimiento dentro de la organización y también con las características del trabajo. 
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Korunka y Vitouch (2009), en su estudio sobre los efectos de la implementación 
de una nueva tecnología de la información en los trabajadores de una empresa de 
procesamiento electrónico en Viena, descubrieron que la satisfacción laboral se asocia 
favorablemente con la estabilidad laboral, los salarios y los beneficios, relación social 
en el trabajo, relación con la gerencia, perspectivas de carrera, ambiente de trabajo 
físico y buenos plazos para resolver los procesos de trabajo. 
Las buenas relaciones sociales en el lugar de trabajo y con el jefe también 
tuvieron una asociación estadísticamente significativa con la satisfacción laboral en el 
estudio. 
Factores como la estabilidad laboral, el salario y los beneficios, la relación social 
en el trabajo, la relación con el jefe, la carga de trabajo física y mental, la perspectiva 
profesional, el entorno laboral físico, la rutina laboral (variedad / monotonía), los 
desafíos laborales, la autonomía O'Driscoll y Beehr (2000) también verificaron las 
oportunidades de desarrollo profesional en el estudio realizado con 236 trabajadores 
de dos empresas de contabilidad, una de los Estados Unidos y otra de Nueva Zelanda, 
como determinantes de la satisfacción laboral. 
El proceso de satisfacción laboral resulta de la interacción compleja y dinámica 
de las condiciones generales de vida, las relaciones laborales, el proceso laboral y el 
control que los propios trabajadores tienen sobre sus condiciones de vida y trabajo. 
Por lo tanto, la satisfacción laboral puede ser una fuente de salud, y la insatisfacción 
puede causar daños a la salud física, mental y social, causando problemas para la 
organización y el entorno laboral. 
En vista de los factores abordados en la satisfacción laboral, es evidente que no 
solo hay un aspecto único, sino una red compleja de recursos que se pueden 
implementar y modificar para promover la salud de los trabajadores. 
Deben tomarse medidas colectivas para aliviar los problemas derivados de la 
insatisfacción laboral. Entre estos, se sugiere adaptar el ambiente de trabajo a los 
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hombres; mayores oportunidades para actividades de ocio, deporte y relajación; 
actividades sociales; programas de interacción social; adecuación del salario a la 
función desempeñada; plano de carrera; cumplimiento de las leyes laborales; 
formación de un equipo de salud ocupacional para evaluar situaciones de riesgo, 
adoptando medidas preventivas y de apoyo, entre otros. También es importante 
agregar la necesidad de participación de los trabajadores en todo el proceso, que debe 
llevarse a cabo a través de acciones interdisciplinarias y colectivas para actuar en el 
mantenimiento y la promoción de la salud de los trabajadores. 
2.2.1.3. Dimensión Entorno físico 
Los elementos materiales o de infraestructura son definidos como medios 
facilitadores para el desarrollo de las labores cotidianas y como un indicador de la 
eficiencia y el desempeño. Dentro de las condiciones físicas se considera el confort, 
está dado por las condiciones de comodidad que se ofrece en una empresa como: la 
ventilación e iluminación, la limpieza y orden de los ambientes, etc. (González, 2012) 
La administración debe considerar todo lo que lo rodea a los trabajadores como 
las instalaciones a ser ocupadas, sus bienes inmuebles confortables y en orden, para 
la comodidad de ellos y así lograr un mejor desempeño. 
El ambiente de trabajo como el ruido, la iluminación, el aseo y ventilación 
deficiente, la temperatura inadecuada y los malos olores, sumado al tener que trabajar 
con equipos y materiales deficientes, influyen en la tensión a los trabajadores. (Flores, 
1992). 
Los trabajadores se preocupan por su entorno laboral tanto por su comodidad 
personal como para realizar bien su trabajo. La comodidad, está referida a los aspectos 
de amplitud, distribución de ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad 
y disponibilidad de servicio.  
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El fundamento de tener un colaborador satisfecho es un empleado altamente 
productivo. El término “de sudar camiseta por la empresa” puede ser visto como una 
cuestión anecdótica, sin embargo, es una realidad en el marco de la psicología 
organizacional, este estrecho vínculo entre un colaborador y su empresa es una 
realidad contrastable (Arciniegas, 2002) 
La identificación del trabajador, con su empresa o su institución laboral, depende 
intrínsecamente de la satisfacción que tenga este con todo lo que concierne al clima 
laboral y el ambiente que lo rodea. 
A lo que diremos que el entorno físico o el lugar de trabajo se refiere a la 
iluminación, instalaciones, muebles, decoración, aire acondicionado, colores, 
humedad, sonido, iluminación, entre otros. 
Por lo tanto, los aspectos relacionados con el entorno de la empresa representan 
influencias situacionales físicas importantes también en el desempeño de actividades 
profesionales, imaginamos un entorno de trabajo sin muchas ventanas con pocas 
aberturas para ventilación, con un gran flujo de clientes, donde los empleados deben 
atenderlos con toda simpatía a una temperatura de 35º.  Puede ocurrir que los clientes 
comenzarán a cuestionar la falta de un aire acondicionado en el sitio, por ejemplo. 
Las quejas y las necesidades físicas para la continuidad del trabajo brindan la 
oportunidad de desmotivación de los empleados de esta organización. 
Muchos profesionales, especialmente los jóvenes, evalúan inicialmente las 
empresas para iniciar el trabajo, debido a esto, el personal de las organizaciones 
requiere un ambiente que le permita desarrollar sus actividades en buenas 
condiciones, que mejor satisfaga sus expectativas y deseos profesionales.  
El hecho es que el entorno en el que trabaja el empleado es un factor extrínseco 
para el individuo, pero hay estándares mínimos para que un entorno sea notable 
igualmente por todos. La percepción de un ambiente de trabajo positivo ha demostrado 
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que es un indicador motivador no solo, para los empleados, así como los clientes de 
la empresa. 
Los clientes se quedan con la sensación de que un entorno de trabajo organizado 
solo puede traer productos y / o servicios cualitativos, mientras que los empleados 
denotan que un buen ambiente de trabajo es sinónimo de calidad de vida en el trabajo. 
Existen numerosos estándares para que los empleados logren excelentes: 
• Ambiente de trabajo. De hecho, este aspecto ya está en la agenda de la 
compañía antes incluso si tu espacio físico existe. Su diseño no solo debe 
mitigarse solo para satisfacer el buen funcionamiento del servicio de la 
empresa, sino también tener en cuenta las condiciones para que el empleado 
trabaje en una forma adecuada que le permita ser eficiente en el cumplimiento 
de sus funciones, mucho más cuando tiene que atender clientes, porque su 
estado de insatisfacción lo puede trasmitir al usuario. 
 
• Al configurar un espacio físico, la empresa debe prestar atención a la 
iluminación (eléctrica y natural), ruido, olor, signos y símbolos, temperatura, 
espacio para tránsito, aspectos ergonómicos de arreglos físicos y equipos, 
entre otros. 
2.2.1.4. Dimensión Políticas y prácticas justas 
La nivelación (pagos, los estipendios, prestaciones, etc.) es la gratificación que 
los empleados reciben por su labor cumplida. Los sistemas de virtudes, el jornal, así 
como la mejora, tienen gran repercusión como multiplicadores de energía y de 
combatividad de la satisfacción, puesto que logran cubrir sus necesidades propias y 
de sus familias alcanzando un estatus deseado, significan espaldarazo y permanencia 
deseado, significando independencia y, mediante ellos se pueden atraer otros 
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trabajadores, que buscaran por medio de su trabajo alcanzar metas trazadas en su 
vida familiar. 
La compensación económica adquiere precio un valor especial en la persona en 
medida que este le sirve para cubrir gastos y acreencias con certidumbre, etc. (Vroom 
citado por González, 2012) 
Si las recompensas son justas y equitativas, entonces, se desarrolla una mayor 
satisfacción, porque los empleados sienten que reciben recompensas en proporción a 
su desempeño. 
Uno de los aportes más importantes, ha sido la introducción del concepto de 
“enriquecimiento del trabajo”, entendido como el diseño de puestos que permitan el 
logro personal, reconocimiento y crecimiento profesional. (Furnham, 2001) 
En caso contrario, tiende a surgir la insatisfacción en el trabajo, desarrollando en 
el trabajador un estado de tensión que intenta resolver ajustando su comportamiento 
que pueden afectar la productividad y producir el deterioro de la calidad del entorno 
laboral.  Las políticas, deben ser lo suficientemente amplias de miras, estables y 
flexibles como para que puedan ser aplicadas en diferentes condiciones, a su vez 
deben ser coherentes y ayudar a resolver o prevenir problemas específicos.  
Deben considerar los aspectos no profesionales de los individuos, como familia, 
salud, aficiones, ofreciendo equilibrio entre las distintas facetas de sus vidas. 
Asimismo, se debe buscar la sostenibilidad de las peticiones u ofrecimientos a los 
empleados, ya que distintas necesidades tienen distintas satisfacciones (Saiz, 2001) 
Establecer normas claras y concisas que fijan áreas de autoridad es importante 
la consistencia, dado que la inconsistencia introduce incertidumbre y contribuye al 
surgimiento de prejuicios, al trato preferente y a la injusticia.  
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Vergara y Branco (2001) también agregan que las empresas que promueven la 
mejora de la calidad de vida de sus empleados tienen como objetivo construir 
relaciones más democráticas y justas, mitigar las desigualdades y diferencias de raza, 
sexo o credo, además de contribuir al desarrollo de personas bajo los aspectos físicos, 
emocionales, intelectuales y espirituales  
Se puede concluir que el movimiento de Calidad de Vida en el Trabajo tiene como 
objetivo principal aliviar el conflicto capital-trabajo promoviendo una discusión sobre 
las condiciones ambientales, conductuales y organizativas. También se puede decir 
que existe una fuerte relación, según la teoría, entre las políticas de recursos humanos 
y la satisfacción laboral, porque en un intento de humanizar el entorno laboral, se 
adoptan prácticas de gestión de personas para satisfacer al empleado y la 
organización. La retribución económica que recibe el trabajador debe responder a la 
equivalencia del trabajo realizado, debiendo de motivar por el cumplimiento de metas, 
mediante ascensos o reconocimientos económicos y afectivos como designar el 
trabajador del mes, ese tipo de acciones son contributivas para la organización y 
lograra una fidelización del trabajador con la empresa. 
2.2.1.5. Dimensión Motivación 
La motivación en el entorno laboral se puede definir como el grado de disposición 
que tiene una persona para hacer un esfuerzo sostenido para lograr las metas 
institucionales. (Pietri, 2009) 
Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a actuar y 
que se vinculan con su desempeño y satisfacción en la empresa, así también son los 
procesos organizacionales que influyen para que tanto los motivos del trabajador como 
los de la empresa vayan en la misma dirección. Es importante que las necesidades 
básicas de los trabajadores se encuentren cubiertas, es decir, que su retribución 
económica cumpla con las condiciones mínimas requeridas por él para sentirse 
satisfecho y motivado en su quehacer laboral. 
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Las teorías de la motivación son las siguientes: 
a) Teoría de la jerarquía de las necesidades.  
Desarrollada por Abraham Maslow, centra su atención en cinco niveles que son 
explicados en la pirámide motivacional y las agrupa en:  
• Necesidades de orden inferior; necesidades fisiológicas (se relacionan 
con el ser humano como ser biológico y son básicas para el sustento de la 
vida) y las necesidades de seguridad (abarca el cuidado y la protección 
contra los daños físicos y emocionales, para lograr estabilidad, y asegurar 
la sobrevivencia)  
 
• Necesidades de orden superior; necesidades sociales (como seres 
sociales, las personas experimentan la necesidad de relacionarse con las 
demás, de ser aceptadas y de pertenecer a un grupo social), necesidades 
de estima (está relacionado con el sentirse bien acerca de sí mismo, todas 
las personas tienen necesidad de respeto, autonomía, logro y una 
autoestima positiva, que implica también la estima de otros seres 
humanos, esto se traslada al mundo laboral con la necesidad de sentir 
reconocimiento por las acciones positivas realizadas, de que se reconozca 
la valía y se premie la actitud positiva) y las necesidad de autorrealización 
(realizar lo que a la persona le agrada lleva su potencial personal hasta su 
punto álgido y plasma este desarrollo en su éxito profesional). 
 
Aunque las necesidades nunca se satisfacen por completo, cualquier 
necesidad no satisfecha es motivadora y aquella que alcanza un gran nivel 
de satisfacción deja de motivar. Las necesidades más elevadas o 
secundarias tan sólo son satisfechas cuando se han cubierto las de orden 
inferior o primarias ya que surgen del proceso socializador del hombre e 
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implican aspectos de carácter más psicológico, así, cuando una necesidad 
está bastante satisfecha, la siguiente en la jerarquía se vuelve dominante.  
b) Teoría de la motivación de Herzberg 
Concluyendo que la satisfacción y la insatisfacción laboral derivan de dos series 
diferentes de factores.  
• Factores higiénicos. Son extrínsecos al trabajo y se refieren a las 
condiciones que rodean al empleado mientras trabaja, afectan su 
rendimiento y forma de trabajar. Aquí encontramos las condiciones 
ambientales, salario, políticas de empresa, tipo de supervisión, normativa 
interna, procedimientos, protocolos, relación entre el nivel directivo y los 
demás empleados.  
 
• Factores motivadores. Son intrínsecos al trabajo, se relacionan 
directamente con él y motivan al individuo a efectuar un esfuerzo superior 
y un rendimiento excelente. Producen un efecto duradero de satisfacción 
y su acción es continua, cuando son precarios provocan ausencia de 
motivación, pero no ocasionan necesariamente insatisfacción. Entre ellos, 
se identifican: los logros de resultados y objetivos concretos, 
reconocimiento profesional de los valores aportados. 
Son los factores higiénicos los que hacen referencia a la teoría de la 
Jerarquía de la Necesidades. Esta teoría propuesta por el psicólogo 
Abraham Maslow, uno de los clásicos en los que se fundamentó el análisis 
de la motivación laboral; quien menciona que todo hombre comparte cinco 
niveles de satisfacción de las necesidades en su experiencia vital. Estos 
niveles son jerarquizados conforme a su importancia:  
c) Pirámide de Maslow 
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El trabajador no solo debe ser compensado con dinero, sino con aquello que le 
produzca, además, satisfacción psicológica, cambiando así las razones para 
permanecer en el trabajo. 
• Necesidades fisiológicas: Estas son las necesidades básicas para el 
sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo y 
sueño. 
 
• Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse de 
riesgos físicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos 
o el abrigo. 
 
• Necesidades de asociación o aceptación: En tanto que seres sociales, 
los individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de será 
aceptados por los demás. 
 
• Necesidades de estimación: De acuerdo con Maslow, una vez que las 
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la 
estimación tanto la propia como de los demás. 
 
• Necesidades de autorrealización: Maslow consideró a esta como la 
necesidad más alta de la jerarquía. Se trata del deseo de llegar a ser lo 
que es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo 





Figura 1. Pirámide de Maslow. 
Fuente: (Maslow, 1996, p.31) 
 
Existe también un modelo de las Características del trabajo, en el que se 
establecen cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo: 
variedad, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomía y retroalimentación 
(Herzberg, 1982, p.64). 
Según este modelo el individuo obtiene recompensas internas cuando sabe 
(conocimiento de resultados) que él personalmente (experiencia de responsabilidad) 
ha cumplido bien una actividad que le interesa (experiencia de algo que tiene sentido). 
Cuanto mayor sea la presencia de estos tres aspectos tanto mayor será la motivación, 
el rendimiento y la satisfacción laboral del empleado y tanto menos su ausentismo y la 
probabilidad que abandone la organización. 
Los trabajadores motivados, son más asertivos y podrán aportar con ideas para 




Freixo (2010) detalla en su artículo e indica que la motivación está relacionada 
con los factores que nos incitan o influyen, se comportan de cierta manera, se 
estructuran en tres componentes: la dirección (lo que la persona intenta hacer); el 
esfuerzo (cuándo intenta la persona); y persistencia (cuántas veces la persona lo 
intenta). 
El citado autor refiere que, para lograr el éxito, en la mayoría de las situaciones, 
la motivación juega un papel importante, más en los intelectuales que en el trabajador 
manual. 
En cuanto a los tipos de Motivación, se tienen los siguientes: 
• Motivación extrínseca. Se denomina motivación extrínseca cuando la 
motivación proviene de fuentes ambientales externas. Se considera que 
"las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro 
de la persona" (Reeve, 1994, p. 22). 
 
Es decir, alude a fuentes artificiales de satisfacción que han sido 
programadas socialmente, como, por ejemplo, los halagos, los 
reconocimientos por parte del empleador, ascensos, aumentos de 
sueldos, viajes entre otros. 
 
 El estudio de este tipo de motivación se relaciona con dos conceptos 
fundamentales: recompensa y castigo. Tanto las recompensas como los 
castigos ocurren después de una determinada conducta y afectan la 
probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta. 
 
• Motivación Intrínseca. Las necesidades psicológicas adquieren un papel 
principal aquí, en especial cuando se comprende al ser humano como un 
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organismo que busca dominar su entorno y actuar en consecuencia con 
competencia y autodeterminación, sintiendo emociones positivas como el 
interés y el placer. 
 
Los estímulos y acontecimientos nuevos provocan en la persona 
curiosidad y tendencia a la exploración. Al respecto, se afirma que la 
complejidad, la novedad y la imprevisibilidad son propiedades que 
conducen a la exploración, la investigación, la manipulación y, en 
definitiva, a la motivación personal (Reeve, 1994, p.24). 
c) Teoría de la necesidad de Mcclelland 
En el cual se dispone que las personas se mueven fundamentalmente en torno a 
tres factores motivacionales. 
• La necesidad de afiliación: Es aquella que motiva a las personas a 
desarrollar las relaciones interpersonales afectivas y cordiales. Teniendo 
la necesidad de agradar a los demás y buscar su aceptación.  
 
• La necesidad de poder: El poder que se ejerce puede ser de dos tipos, 
personal o socializado. El poder personal se desarrollará cuando se trate 
de influir o controlar a las personas, y el poder socializado se desarrollará 
cuando se utilice el poder para conseguir el beneficio de la empresa o de 
su equipo para beneficio de su equipo y de la empresa.  
 
• Necesidad de logro: Impulsa a las personas a sobresalir, a superar las 
normas establecidas, a realizar sus actividades y a mejorar 
constantemente para obtener su autorrealización personal de forma plena. 
Esta necesidad es más estudiada por McClelland porque la considera la más 
relevante para el rendimiento laboral, dado que impulsa a un trabajador a ejecutar 
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sus tareas, con lo que obtiene una satisfacción personal que comprende el 
aspecto psicológico y de autorrealización. 
El ser humano es también una entidad mental o psicológica que dedica gran parte 
de su energía para satisfacer diversas necesidades mentales o psicológicas. El 
reconocimiento por parte de otros, identidad personal y respeto por uno mismo, 
La movilización de la creatividad, el deseo de aplicar y ampliar las habilidades 
son ejemplos de algunas de las necesidades psicológicas. 
2.2.2. Variable identidad 
2.2.2.1. Definición de Identidad 
Naturalmente, el trabajo debe ser edificante, que ayude a construir una 
autoimagen e identidad positiva, no es alienante, a medida, para quienes los bienes 
producidos son más importantes que aquellos que produce. Trabajo que degrada la 
dignidad y degrada la personalidad humana, esto no contribuye a la realización y 
construcción de la identidad del trabajador. Por el contrario, lo despersonifica, lo 
minimiza, provoca su alienación. 
El trabajo, por lo tanto, es una referencia fundamental para el individuo, 
influyendo decisivamente no solo en la construcción de su identidad individual, así 
como en su forma de inserción en el entorno social. Cuando hay una ruptura en este 
proceso, causada por un accidente laboral consecuencias irreversibles, enfermedades 
profesionales, desempleo o cualquiera otra desgracia que implica el retiro del 
trabajador de su trabajo, hay, en consecuencia, un debilitamiento de su identidad, tanto 
a nivel individual como a nivel social. 
La empresa debe tener en cuenta, el medio ambiente y las condiciones de 
trabajo, que son la expresión de los valores de la cultura de la empresa, así como el 
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sistema de producción se encarga de sistematizar las funciones del individuo en la 
organización. Elementos como la excelencia, la productividad y la competitividad 
simbolizan más que una construcción discursiva de la cultura corporativa, pesan 
considerablemente en el desempeño deseado del trabajador individual. Se supone que 
el conjunto de valores de la cultura de la compañía se expresa en elementos simbólicos 
de las actividades diarias capaces de atribuir significados que construyen identidad 
organizacional y actúan como elementos de comunicación y consenso, pero que 
también pueden ocultar e instrumentalizar las relaciones de dominación y asimilación 
de los intereses de la organización. El comportamiento del trabajador individual va 
cambiando su desempeño en la organización e interfiriendo en su vida personal, de 
modo tal lograr una identificación con la empresa. 
Para la evaluación de la variable identidad se tendrá en cuenta al autor Jiménez 
(2011) quien menciona que la identidad organizacional se define como el conjunto de 
rasgos, características y atributos estables y duraderos que la empresa desarrolla, 
para actuar y relacionarse, planteando las dimensiones siguientes: personal, social y 
organizacional. 
2.2.2.2. Dimensión Identidad personal 
Implica las diferencias individuales, respecto a las características de personalidad 
innatas, a su estructura biológica, a sus procesos psicológicos y socio afectivos, 
mismos que se desarrollan a través del proceso de socialización y educación que 
permiten aprender y diferenciar tanto los objetos materiales como a los seres 
humanos, particularmente, la interacción social favorece el reconocimiento de sí 
mismo y de los otros, logrando con ello obtener una identidad propia. (Jiménez, A. 
2011, p.92).  
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2.2.2.3. Dimensión Identidad social  
Se entiende a la suma de todos los roles que el individuo juega en los diferentes 
grupos a los que pertenece, también comenta que para su desarrollo se requiere de la 
participación social, y de los procesos individuales, tales como la percepción, el 
lenguaje y la cognición, estos elementos se complementan con lo afectivo y lo social 
quienes despiertan los intereses, motivaciones y actitudes para dar respuesta a la 
interacción en los diversos grupos en los que se desenvuelve. (Jiménez, 2011) 
2.2.2.4. Dimensión Identidad organizacional  
Se entiende como la imagen que posee la empresa tanto en su interior con cada 
uno de sus miembros, como al exterior de esta, con sus competidores, sus clientes, 
sus proveedores, entre otros. Se considera que es el resultado de la interacción de 
diversas identidades sociales, que al integrarse dan una imagen propia a la 
organización. (Jiménez, 2011) 
2.2.2.5. Teoría de Meyer y Allen 
Se reconoce que el compromiso organizacional tiene una naturaleza 
multidimensional, y realizan una revisión de la obra de O’Reilly y Chatman 
considerando que los argumentos de éstos eran frágiles y muy poco sustentables, por 
lo que crean su propio enfoque conformado por tres componentes. Así definen el 
compromiso organizacional como un estado psicológico que va a caracterizar la 
relación que mantiene el empleado con la organización; dicho estado tendrá 
repercusiones en la decisión de continuar formando parte de la organización, es decir 
se hace referencia a la actitud del trabajador hacia la organización donde labora. 




• Compromiso Afectivo. Es el vínculo emocional que las personas 
desarrollan para con la organización, y va a reflejar el apego emocional al 
percibir la satisfacción de necesidades de orden psicológico con la 
expectativa de permanecer en la organización, los recursos humanos que 
tienen un fuerte compromiso afectivo se mantienen en la organización 
porque quieren y se sienten orgullosos de formar parte de esta, lo que 
permite también que se sientan identificados con la organización y con su 
cultura.  
 
• Compromiso de Continuidad. Esta referido a los costos asociados que 
generan el abandono de la organización, es decir los costos financieros, 
físicos y psicológicos y las pocas oportunidades de encontrar otro empleo, 
si decidiera abandonar la organización. 
 
Los recursos humanos sienten apego a la organización por el tiempo 
invertido, el dinero y el esfuerzo, dejar la empresa implicaría abandonar 
todo, ya que el trabajador espera que su inversión sea retribuida. 
 
• Compromiso Normativo. Los recursos humanos que han desarrollado un 
compromiso normativo se encuentran vinculados a la organización por 
sentimientos de obligación y el deber, este tipo de sentimientos va a 
generar que las personas se motiven y se comporten de manera 
adecuada, haciendo lo correcto para la organización. 
 
Por lo tanto, se espera que el compromiso normativo este positivamente 
relacionado con comportamientos como el rendimiento, la asistencia al 
trabajo, y la ciudadanía organizacional. 
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2.2.3. Glosario de términos 
Los términos que se consideraran en mayor parte de la investigación son los 
siguientes: 
Desarrollo Personal: Es una experiencia de interacción individual y grupal a 
través de la cual los sujetos que participan ellos desarrollan u optimizan habilidades y 
destrezas para la comunicación abierta y directa, las relaciones interpersonales y la 
toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco más de sí mismo y de sus 
compañeros de grupo, para crecer y ser más humano. (Brito, 2012) 
Estrategias: Las estrategias son programas generales de acción que llevan 
consigo compromisos de énfasis y recursos para poner en práctica una misión básica. 
(Amorós, 2007) 
Gestión del talento Humano: La gestión del talento humano es un área muy 
sensible en las organizaciones, pues depende de la cultura y estructura organizacional. 
(Chiavenato, 2004) 
Motivación: La motivación es el factor base emocional para el ser humano y para 
cualquier profesional, estar motivado indica realizar las tareas cotidianas sin apatía y 
sin un sobreesfuerzo adicional. (Espada, 2006) 
Motivación laboral: Motivación laboral como la voluntad para realizar un gran 
esfuerzo por alcanzar las metas de la organización, condicionado por la disposición 
del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad personal. (Robbins, 2010) 
Planeación: Define la planeación así: “actividad sistémica apoyada en datos 
objetivos en posibilidades reales, en estudios técnicos para que la previsión sirva de 
fundamento sólido a las políticas y programas y estos sean a su vez instrumentos 
eficaces y de verdadera utilidad”. (Koontz, 1985) 
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Satisfacción laboral: La satisfacción profesional está basada en la satisfacción 
de las exigencias como consecuencia del ámbito y negociadores gremiales y siempre 
estableciendo que la comodidad y satisfacción se logra a través de heterogéneos 
aspectos motivacionales y lo describe como: el resultado de diversas actitudes que 
tienen los trabajadores en referencia al sueldo, la supervisión, el reconocimiento, 
circunstancias de ascensos (entre otros) unidos a otros ejecutores como la antigüedad, 
la salubridad, amigos proles, plaza social, expansión y demás en estructuras laborales, 







CAPITULO III.  
HIPOTESIS Y VARIABLES 
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general 
HG: La satisfacción laboral influye significativamente en la identidad de los 
trabajadores de la Empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
3.1.2. Hipótesis especificas 
HE1: El entorno físico influye significativamente en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
HE2: Las políticas y prácticas influyen significativamente en la identidad de los 
trabajadores de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
HE3: La motivación influye significativamente en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú S.A.C en el año 2019. 
3.2. Operacionalización de las variables 
3.2.1. Variable Independiente: Satisfacción laboral 
Definición conceptual. Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables 
o desfavorables con que los empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, 
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo (Davis y Newstrom, 2003). 
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Definición operacional. Es la percepción que los trabajadores tienen de su 
ambiente de trabajo, y de los diferentes aspectos que se relacionan con su empleo. 
Refleja el gusto que sienten de su trabajo. 
Dimensiones.  
• Entorno físico 
• Políticas y prácticas justas 
• Motivación 
3.2.2. Variable Dependiente: Identidad 
Definición conceptual. La identidad es la unión de cualidades, características y 
atributos más o menos estables y permanentes de la entidad que determinan su 
manera de ser, actuar y de relacionarse. Asimismo, dentro de la identidad corporativa 
se consideran los elementos físicos o visuales, como la marca o el logo; y los 
elementos culturales, como la visión, la misión, los objetivos, las creencias o valores. 
(Jiménez, 2010) 
Definición operacional. Consiste en la manifestación de la entidad en sus tres 
dimensiones: personal, social y organizacional. Refleja el sentido de pertenencia que 
los trabajadores tienen hacia la organización para la cual trabajan. 
• Identidad personal 
• Identidad social 





CAPITULO IV.  
DISEÑO METODOLOGICO 
4.1. Método de la investigación  
El presente estudio de investigación tiene un método analítico, deductivo e 
hipotético, con un enfoque cuantitativo. 
Es analítico, porque en el presente estudio se logró encontrar observaciones 
mediante los diferentes análisis para obtener conclusiones confiables. Es decir, Bernal 
(2010) afirma lo siguiente: “Este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un 
objeto de estudio, separando cada una de las partes del todo para estudiarlas en forma 
individual” (p.60). 
Es deductivo, porque sostiene que, para llegar a ciertas interpretaciones, este 
método se encarga en suministrar indicios generales apoyándose en la propuesta de 
dar soluciones a los problemas teóricos y prácticos. Además, puede fortalecer la 
reformulación a intentos exhaustivos de hacerlo veraz o renunciar y repensar en base 
a otras reglas teóricas que sugieren un enfoque diferente o alternativo al anterior, 
siendo este método común a todas las ciencias efectivas para medirlas o cuantificarlas, 
en la objetividad de los procedimientos, aparte de las creencias subjetivas del 
investigador. (Sánchez, 2019) 
Es hipotético, porque considera que este tipo de método consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis e intenta 
refutar o falsificar las hipótesis planteadas, derivando conclusiones de ellas que deben 
ser confrontadas con los hechos. (Bernal, 2010) 
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4.2. Tipo de investigación 
La presente investigación es básica. En este sentido, Hernández, Fernández y 
Baptista (2014) la definen como:  
Una investigación básica o aplicada, un buen trabajo es aquel en el cual el equipo 
especialista ha puesto todo su empeño en la búsqueda de conocimiento o soluciones, 
manteniendo siempre la objetividad y la mente abierta para tomar las decisiones 
adecuadas. (p.125). 
4.3. Nivel o alcance de la investigación 
La investigación tuvo nivel de investigación descriptivo – correlacional, con un 
corte transversal o transeccional. 
Es descriptivo, porque tiene el propósito de buscar y especificar las propiedades, 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o 
cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. Es decir, miden, evalúan o 
recolectan datos sobre diversos conceptos (variables, aspectos, dimensiones o 
componentes del fenómeno a investigar. En un estudio descriptivo se selecciona una 
serie de cuestiones y se mide o recolecta información sobre cada una de ellas, para 
así describir lo que se investiga. (Hernández et al., 2014) 
Es correlacional, porque tiene como propósito medir la existencia de la relación 
entre variables, pero nunca explicar las causas o consecuencias, utilizando las 
herramientas estadísticas como base principal. En este sentido, Hernández et al. 
(2014) afirman que este “tiene como finalidad conocer la relación o grado de asociación 
que existe entre dos o más conceptos, categorías o variables en una muestra o 




Es transeccional, porque nuestro objetivo de estudio va a ser analizado en un 
periodo de tiempo determinado. De este modo, Hernández et al. (2014) señalan que 
“los diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único” (154). 
4.4. Enfoque 
El enfoque de la investigación es cuantitativo. Argumentando lo antes descrito en 
este sentido, Bernal (2010) señala o siguiente: 
Se fundamenta en la medición de las características de los fenómenos sociales, 
lo cual supone derivar de un marco conceptual pertinente del problema analizado, una 
serie de postulado que expresan relaciones de las dimensiones estudiadas de forma 
deductiva. Este método tiende a generalizar y normalizar resultados. (p. 60). 
4.5. Población y muestra 
4.5.1. Población 
En referencia a la población o universo de estudio, Hernández et al. (2014), 
señalan que “la muestra es un subgrupo de la población de interés sobre el cual se 
recolectarán datos, y que tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisión, 
además de que debe ser representativo de la población” (p.173). 
En este sentido, la población está conformada por 80 trabajadores de la empresa 




El muestreo utilizado en esta investigación es no probabilístico, también conocido 
como opinático-intencional. Las muestras no probabilísticas, también llamadas 
muestras dirigidas, suponen un procedimiento de selección orientado por las 
características de la investigación, más que por un criterio estadístico de 
generalización (Hernández et al., 2014, p. 189). 
En esta investigación, la muestra es censal; es decir, está constituida por las 
mismas unidades de análisis que conforman la población, en este caso 80 empleados. 
4.5.3. Unidad de análisis 
La unidad de análisis está conformada por los empleados de la empresa DSI 
Underground Perú S.A.C. siendo representada por la población de 80 trabajadores. 
4.6. Técnicas de Investigación 
4.6.1. Técnica 
La técnica en su sentido etimológico significa arte y forma de actuación. Por tanto, 
puede afirmarse que las técnicas de recolección de datos constituyen los 
procedimientos mediante los cuales se generan informaciones válidas y confiables, 
para ser utilizadas como datos científicos, e indica que éstas sirven para realizar 
observaciones de la realidad, elaborar instrumentos, evaluar la validez de estos y 
aplicar éstos, sin introducir sesgos en la interpretación. 
En la presente investigación, la utilización de un instrumento tipo encuesta 
(cuestionario) fue lo que permitió la recolección de datos. De este mismo modo, Bernal 
(2010) define que la encuesta:  
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Es una de las técnicas de recolección de información más usadas, 
da lugar a establecer contacto con las unidades de observación por medio de los 
cuestionarios previamente establecidos con el propósito de obtener información de las 
personas. (p.194) 
Cabe destacar la importancia de los instrumentos de recolección de la 
información como las herramientas de las que se vale el investigador para obtener, 
medir y registrar datos con precisión, de este modo que la recolección de la información 
en un proceso de investigación, la cual corresponde mediante a la aplicación de 
instrumentos tipo encuesta, que describen a las variables con el propósito de describir 
cada una de las mismas y sus respectivas dimensiones en un tiempo predeterminado. 
Del mismo modo, que los instrumentos utilizados estuvieron constituidos por preguntas 
orientadas a describir las variables en estudio para luego ser analizadas mediante los 
softwares SPSS versión 25. 
El cuestionario, es de gran utilidad en la investigación científica, ya que constituye 
una forma concreta de la técnica de observación, logrando que el investigador fije su 
atención en ciertos aspectos y se sujeten a determinadas condiciones. El cuestionario 
contiene los aspectos del fenómeno que se consideran esenciales; permite, además, 
aislar ciertos problemas que nos interesan principalmente; reduce la realidad a cierto 
número de datos esenciales y precisa el objeto de estudio. (Gómez, 2012, p.58) 
De este modo la herramienta que sintetiza la labor previa de la investigación son 
los instrumentos que permiten la recolección de los datos, tal como lo señalan en el 
siguiente párrafo Hernández et al. (2014): 
Conjuntamente de un problema bien planteado y sustentado de manera sólida en 
la teoría y los resultados empíricos previos, se requiere también la utilización adecuada 
de técnicas de recolección de datos y de análisis estadísticos pertinentes, lo mismo 
que la correcta interpretación de los resultados con base en los conocimientos que 
sirvieron de sustento a la investigación. (p.168) 
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4.6.2. Instrumentos  
Los instrumentos representan las herramientas con la cual se va a recoger, filtrar y 
codificar la información. Adicionalmente, indican que los instrumentos, pueden estar 
ya elaborados e incluso normalizados. Sin embargo, cuando se trata de eventos poco 
estudiados, es necesario que el investigador elabore sus propios instrumentos.  
 
Para la consecución de esta investigación se empleó como instrumento de recolección 
de datos el cuestionario. Se elaboró un instrumento con preguntas cerradas de 
selección simple para medir ambas variables del presente estudio, mediante el cual se 
pretende describir cada una de las mismas.  
 
En relación con el cuestionario, Hernández et al. (2014) señalan que el cuestionario es 
un conjunto de preguntas respecto a una o más variables están sujetas a mediciones 
sobre lo que se pretender medir. Una vez definidos el diseño de la investigación y su 
respectiva población, se procede la respectiva recolección de datos sobre las variables 
que serán objeto de estudio, en la cual se elaboró un instrumento y se tomó otro 
validado previamente por expertos, mediante la cual se aplicarán para obtener las 
respuestas respectivas, las cuales serán registradas posteriormente para realizar el 
análisis de los resultados obtenidos. 
 
De este modo la herramienta que sintetiza la labor previa de la investigación son 
los instrumentos que permiten la recolección de los datos, tal como lo señalan en el 
siguiente párrafo Hernández et al. (2014) 
Conjuntamente de un problema bien planteado y sustentado de manera sólida en 
la teoría y los resultados empíricos previos, se requiere también la utilización adecuada 
de técnicas de recolección de datos y de análisis estadísticos pertinentes, lo mismo 
que la correcta interpretación de los resultados con base en los conocimientos que 
sirvieron de sustento a la investigación. (p.168) 
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4.6.3. Validación de los instrumentos 
La validez de los instrumentos se determinó recurriendo al juicio de expertos, 
quienes revisaron y verificaron el instrumento de acuerdo con su coherencia con los 
objetivos de la investigación, las variables e indicadores definidos. La validez, en 
términos generales, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la 
variable que pretende medir. (Hernández et al., 2014) 
Es importante resaltar, que antes de ser aplicado el instrumento, debe cumplir 
con un conjunto de requisitos para su validación. Para ello, se acudió al “Juicio de 
Expertos” para someter al instrumento que mide la variable satisfacción laboral y a la 
variable identidad.  
Para la validación de los instrumentos los ítems serán sometidos a juicio de 
expertos, los cuales serán evaluados y asignaran un atributo para cada ítem, en base 
a estos resultados se procederá a llenar cada hoja resumen de opinión de los expertos 
para determinar el atributo promedio que corresponde a cada ítem.  
En las siguientes tablas, se indican los promedios obtenidos para la validación 












Tabla 2.  
 
4.6.4. Confiabilidad de los instrumentos 
Se empleó el coeficiente de Alpha de Cronbach para comprobar la consistencia 
interna de los datos de los instrumentos utilizados, basada en el promedio de los ítems 
y las correlaciones donde se evaluaría cuanto mejoraría o empeoraría la confiabilidad 
de dicha prueba. En otras palabras, su fórmula determina el grado de precisión y 
consistencia.  
Validez según juicio de expertos variable Satisfacción Laboral. 
Especialista Pertinencia Precisión Claridad 
 100% 100% 100% 
 100% 100% 100% 
 100% 100% 100% 
Total 100% 100% 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
Validez según juicio de expertos variable Identidad 
Especialista Pertinencia Precisión Claridad 
 100% 100% 100% 
 100% 100% 100% 
 100% 100% 100% 
Total 100% 100% 100% 
Fuente: Elaboración propia. 
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En la siguiente tabla se muestran los rangos de los valores para ser precisados 
en el nivel de confiabilidad correspondiente: 




En este sentido, la confiabilidad de los instrumentos se realizó mediante la 
aplicación de una prueba piloto para calcular los coeficientes del Alfa de Cronbach, 





𝛼 = Alfa de Cronbach  
K = Número de Ítems  
∑𝑉𝑖 = Sumatoria Varianza  
𝑉𝑡 = Varianza total  
 
Para el cálculo del Alfa de Cronbach se realizó una prueba piloto con 10 clientes, 
arrojando un coeficiente de Alfa de Cronbach. 
Valores de los niveles de confiabilidad. 
Valores Nivel de confiabilidad 
-1 a 0 No es confiable 
0.01 a 0.49 Baja confiabilidad 
0.5 a 0.75 Moderada confiabilidad 
0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad 
0.9 a 1 Alta confiabilidad 
















Los resultados de los coeficientes de Alfa de Cronbach demostraron que ambos 
instrumentos presentan una “Fuerte Confiabilidad”. 
4.7. Técnicas de procesamiento y análisis de datos 
Una vez definidos el diseño de la investigación y su respectiva población, se 
procede a la respectiva recolección de datos sobre las variables que serán objeto de 
estudio, en la cual se aplicarán dos instrumentos previamente validados por expertos 
y con fuerte a alta confiabilidad, las cuales serán registradas posteriormente para 
realizar el análisis de los resultados obtenidos para ser procesados Microsoft Office y 
en el paquete estadístico SPSS versión 25.  
Para el presente estudio, el procedimiento de recolección de datos, se efectuó 
una vez aplicado el cuestionario a los trabajadores, los cuales fueron analizados, 
siendo transcriptos en una base de datos de forma sistemática y ordenada, 
generándose las respectivas tablas y gráficos; además, se determinaron los 
respectivos análisis estadísticos, tanto descriptivos como inferenciales, dando lugar a 
la contrastación de las hipótesis, para luego concluir y dar las respectivas 
recomendaciones. 
Coeficiente del Alfa de Cronbach. 
Variable Alfa Cronbach N Elementos No. Evaluados 
Satisfacción laboral 0.882 15 10 
Identidad 0.878 16 10 
Fuente: Elaboración propia. 
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4.8. Aspectos éticos 
Es estrictamente necesario realizar algunas consideraciones sobre los aspectos 
éticos en una investigación científica; para ello, nos vamos a centrar en lo que compete 
al consentimiento informativo y derecho de autor, teniendo en cuenta la comunicación 
y redacción las citas de autores, así también como las indicaciones emanadas por la 
universidad y siguiendo los pasos del asesor metodológico de la referida casa de 
estudios.  
Además, se le dará la seguridad, protección y confidencialidad de las personas 
entrevistadas en el estudio; así mismo la privacidad de la información que es revelada 
por los mismos, y se les entregará el documento con sus respectivos resultados, 






CAPITULO V.  
RESULTADOS 
5.1. Análisis estadísticos descriptivos 
5.1.1. Variable Satisfacción Laboral 
Mediante los análisis estadísticos descriptivo, se obtuvieron los resultados para 
la variable Satisfacción Laboral. Tales resultados son mostrados en la Tabla 5 y Figura 
2 en el cual están la frecuencia simple y los respectivos porcentajes. 




Figura 2. Porcentajes de la Variable Satisfacción Laboral. 
Fuente: Elaboración propia. 
 












Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 48 60% 
Medio 29 36% 
Bajo 3 4% 
Total 80 100% 




Los resultados obtenidos se muestran en la Tabla 5 y la Figura 2 para la variable 
Satisfacción Laboral, la cual indica que del total de trabajadores evaluados el 60% (48 
trabajadores) se encuentran en el “nivel alto”, mientras que el 36% (29 trabajadores) 
se ubican en el “nivel medio”, y el restante 4% (3 trabajadores) se sitúan el “nivel bajo”. 
La variable satisfacción laboral indica una categorización alta; es decir, que la mayoría 
de los trabajadores evaluados indican sentirse satisfechos en su trabajo, para las 
preguntas formuladas, donde se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado 
o desagrado relativo hacia el trabajo. 
5.1.1.1. Dimensión Entorno Físico 
En la Tabla 6 y Figura 3 se muestran los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Entorno Físico. 





Figura 3. Porcentajes Dimensión Entorno Físico. 
Fuente: Elaboración propia. 
Resultados de la Dimensión Entorno Físico. 
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 42 53% 
Medio 33 41% 
Bajo 5 6% 
Total 80 100% 















En relación a los resultados obtenidos, se muestra la Tabla 6 y Figura 3 para la 
dimensión Entorno Físico. En donde del total de los trabajadores evaluados el 53% (42 
trabajadores) se ubican en el “nivel alto”, seguido por el “nivel medio” con el 41% (33 
trabajadores), y el restante 6% (5 trabajadores) en el “nivel bajo”. La dimensión entorno 
físico es alta, indicando que la mayoría de los evaluados consideran que el mobiliario, 
distancias en las oficinas, ubicación, así como las instalaciones y bienes están en 
condiciones confortables y en orden. 
5.1.1.2. Dimensión Políticas y Prácticas Justas 
En la Tabla 7 y Figura 4 se presentan se los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Políticas y Prácticas Justas. 
 





Figura 4. Porcentajes de la Dimensión Políticas y Prácticas Justas. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Resultados de la Dimensión Políticas y Prácticas Justas.  
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 32 40% 
Medio 46 58% 
Bajo 2 3% 
Total 80 100% 












Los resultados de la Tabla 7 y Figura 4 para la dimensión Políticas y Prácticas 
Justas indican que del total de trabajadores evaluados el 58% (46 trabajadores) 
estuvieron en el “nivel medio”, mientras que el 40% (32 trabajadores) se encontraron 
en el “nivel alto”, y apenas el 3% (2 trabajadores) estuvieron en el “nivel bajo”. La 
tendencia para la dimensión fue de moderada a alta, donde la mayoría de los 
trabajadores evaluados indican que las recompensas son justas y equitativas, 
desarrollándose una mayor satisfacción en proporción al desempeño. 
 
5.1.1.3. Dimensión Motivación 
En la Tabla 8 y Figura 5 se muestran los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Motivación. 





Figura 5. Porcentajes de la Dimensión Motivación. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Resultados de la Dimensión Motivación.  
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 55 69% 
Medio 21 26% 
Bajo 4 5% 
Total 80 100% 













Los resultados mostrados en la Tabla 8 y Figura 5 para la dimensión Motivación 
indican que del total de trabajadores evaluados el 69% (55 trabajadores) estuvieron en 
el “nivel alto”, seguido por el “nivel medio” con el 26% (21 trabajadores), y el restante 
5% (4 trabajadores) en el “nivel bajo”. Esta dimensión corresponde a una 
categorización alta; es decir, que la mayoría de los evaluados predominaron hacia la 
opción donde sienten un grado de buena actitud para hacer un esfuerzo sostenido para 
lograr las metas.  
5.1.2. Variable Identidad 
En la Tabla 9 y la Figura 6 se presentan los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes para la variable Identidad. 
 





Figura 6. Porcentajes de la Variable Identidad. 
Fuente: Elaboración propia. 
Resultados de la Variable Identidad. 
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 58 72% 
Medio 19 24% 
Bajo 3 4% 
Total 80 100% 













Los resultados obtenidos en la Tabla 9 y la Figura 6 para la variable Identidad 
indican que del total de trabajadores evaluados, 72% (58 trabajadores) se encontraron 
en el “nivel alto”, mientras que 24% (19 trabajadores) se encontraron en el “nivel 
medio”, y el restante 4% (3 trabajadores) están en el “nivel bajo”. La alta categorización 
de esta variable nos muestra que los trabajadores evaluados se sienten identificados 
con los valores, la cultura y el espíritu de la empresa.  
5.1.2.1. Dimensión Identidad Personal 
En la Tabla 10 y en la Figura 7 se presentan los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Identidad Personal. 





Figura 7. Porcentajes de la Dimensión Identidad Personal. 




Resultados de la Dimensión Identidad Personal. 
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 58 72% 
Medio 12 15% 
Bajo 10 13% 
Total 80 100% 












Los resultados en la Tabla 10 y en la Figura 7 para la dimensión Identidad 
Personal muestra que del total de trabajadores evaluados, el 72% (58 trabajadores) se 
encontraron en el “nivel alto”, seguido por el “nivel medio” con el 15% (12 trabajadores), 
y el restante 13% (10 trabajadores) en el “nivel bajo”. La tendencia para esta dimensión 
fue alta, donde los evaluados predominaron hacia la opción donde la interacción social 
favorece el reconocimiento de sí mismo y de los otros, logrando con ello obtener una 
identidad propia. 
5.1.2.2. Dimensión Identidad Social 
En la Tabla 11 y en la Figura 8 se presentan los resultados de frecuencia y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Identidad Social. 





Figura 8. Resultados en porcentajes de la Dimensión Identidad Social 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Resultados de la Dimensión Identidad Social. 
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 54 68% 
Medio 26 33% 
Bajo 0 0% 
Total 80 100% 













Los resultados plasmados en la Tabla 11 y en la Figura 8 para la dimensión 
Identidad Social indican que del total de los clientes evaluados el 68% (54 
trabajadores) se encontraron en el “nivel alto”, mientras que el 33% (26 trabajadores) 
se ubican en el “nivel medio”, y el 0% (ningún trabajador) estuvo en el “nivel bajo”. Esta 
dimensión corresponde a una categorización alta; es decir, que la mayor parte de los 
evaluados aseguran que los elementos se complementan con lo afectivo y lo social 
quienes despiertan los intereses, motivaciones y actitudes para dar respuesta a la 
interacción en los diversos grupos en los que se desenvuelven. 
5.1.2.3. Dimensión Identidad Organizacional 
La Tabla 12 y Figura 9 muestran los resultados de frecuencia simple y sus 
respectivos porcentajes de la dimensión Identidad Organizacional. 





Figura 9. Resultados en porcentajes de la Identidad Organizacional. 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Resultados de la Dimensión Identidad Organizacional. 
Nivel Frecuencia (Fx) Porcentaje (%) 
Alto 53 66% 
Medio 23 29% 
Bajo 4 5% 
Total 80 100% 













Los resultados en la Tabla 12 y Figura 9 para la dimensión Identidad 
Organizacional indican que del total de trabajadores evaluados el 66% (53 
trabajadores) presentaron un “nivel alto”, seguido por el “nivel medio” con el 29% (23 
trabajadores), y el restante 5% (4 trabajadores) en el “nivel bajo”. La tendencia de la 
dimensión es alta respecto la categorización, en donde predominó en la mayoría de 
los trabajadores evaluados la opción donde la interacción de diversas identidades 







5.2. Análisis Estadísticos Inferenciales 
5.2.1. Prueba de Normalidad 
Para determinar la normalidad en la distribución de datos, se utilizó la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov debido que la muestra del presente estudio es mayor a 50; 
siendo la muestra de 80 personas. Esta prueba permite medir el grado de concordancia 
existente entre la distribución del conjunto de datos y la distribución teórica específica; 
en otras palabras, su fin es establecer si los datos provienen de una población que 
tiene la distribución teórica específica. La Tabla 13  muestra estos resultados. 
 
Tabla 13.  
 
Interpretación 
Al analizar los datos de la Tabla 13, se demuestra que la prueba de Kolmogorov-
Smirnov arrojan cifras de p-valor=0,000 para la Variable Satisfacción Laboral y de p-
valor=0,000 para la Variable Identidad, siendo estos valores menores al nivel de 
significancia previamente establecido (<0,05). Por lo tanto, se establece que los datos 
presentan una distribución no normal, requiriendo la utilización de pruebas no 
paramétricas para contrastación de las hipótesis. En este caso, se usó la Prueba de 
Rho de Spearman para evaluar la relación entre dos variables que tienen categorías 
ordinales. 
Resultados de la Prueba de Normalidad. 
Pruebas de normalidad 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Var1 Satisfacción Laboral .171 80 .000 .915 80 .000 
Var2. Identidad .207 80 .000 .842 80 .000 




5.2.2. Contrastación de las hipótesis 
5.2.2.1. Contrastación de la hipótesis general 
Esta prueba se realizó mediante las hipótesis estadísticas Hi que representa la 
propuesta realizada por el investigador y H0 es la hipótesis nula. A continuación, las 
hipótesis: 
Hi: La Satisfacción Laboral influye significativamente en la Identidad de los 
trabajadores de la Empresa DSI Underground - Perú SAC en el año 2019. 
 
H0: La Satisfacción Laboral no influye significativamente en la Identidad de los 
trabajadores de la Empresa DSI Underground - Perú SAC en el año 2019. 
 
Tabla 14.  
 
Interpretación 
Como el p-valor=0.000 obtenido es menor que el nivel de significancia 
establecido (p<0.05), entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis del investigador (Hi); por lo tanto, se concluye que: La Satisfacción Laboral 
incide significativamente en la Identidad de los trabajadores de la Empresa DSI 
Underground - Perú SAC en el año 2019. 
Resultados de la Prueba de Rho de Spearman para la variable Satisfacción Laboral y 










Coeficiente de correlación 1.000 .867** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 80 80 
Var2. 
Identidad 
Coeficiente de correlación .867** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 80 80 




5.2.2.2. Contrastación de la hipótesis especifica 1 
Esta prueba se realizó mediante las hipótesis estadísticas, donde HE1 es la 
propuesta por el investigador y H0 es la hipótesis nula. A continuación, las hipótesis: 
HE1: El Entorno Físico influye significativamente en la Identidad de los trabajadores 
de la Empresa DSI Underground - Perú SAC en el año 2019. 
 
H0: El Entorno Físico no influye significativamente en la Identidad de los 
trabajadores de la Empresa DSI Underground - Perú SAC en el año 2019. 
 
Tabla 15.  
 
Interpretación 
Como el p valor=0.000 obtenido es menor que el nivel de significancia 
establecido (p < 0.05), entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis del investigador (H1); por lo tanto, se concluye que: El Entorno Físico influye 
significativamente en la Identidad de los trabajadores de la Empresa DSI Underground 
- Perú SAC en el año 2019. 










Coeficiente de correlación 1.000 .867** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 80 80 
Var2. Identidad 
Coeficiente de correlación .867** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 80 80 




5.2.2.3. Contrastación de la hipótesis especifica 2 
Esta prueba se realizó mediante las hipótesis estadísticas, donde HE2 es la 
propuesta por el investigador y H0 es la hipótesis nula. A continuación, las hipótesis: 
HE2: Las Políticas y Prácticas Justas influyen significativamente en la identidad de 
los trabajadores de la empresa DSI Underground Perú SAC en el año 2019.  
 
H0: Las Políticas y Prácticas Justas no influyen significativamente en la identidad 
de los trabajadores de la empresa DSI Underground Perú SAC en el año 
2019. 
 
Tabla 16.  
 
Interpretación 
Como el p valor=0.000 obtenido es menor que el nivel de significancia 
establecido (p<0.05), entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis del investigador (H2); por lo tanto, se concluye que: Las Políticas y Prácticas 
Justas influyen significativamente en la Identidad de los trabajadores de la empresa 
DSI Underground Perú SAC en el año 2019. 
Resultados de la Prueba de Rho de Spearman para la Dimensión Políticas Prácticas 









Coeficiente de correlación 1.000 .826** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 80 80 
Var2. Identidad 
Coeficiente de correlación .826** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 80 80 




5.2.2.4. Contrastación de la hipótesis especifica 3 
Esta prueba se realizó mediante las hipótesis estadísticas, donde H3 es la 
propuesta por el investigador y H0 es la hipótesis nula. A continuación, las hipótesis: 
HE3: La Motivación influye significativamente en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú SAC en el año 2019. 
 
H0: La Motivación no influye significativamente en la identidad de los trabajadores 
de la empresa DSI Underground Perú SAC en el año 2019. 
 
Tabla 17.  
 
Interpretación 
Como el p valor=0.000 obtenido es menor que el nivel de significancia 
establecido (p<0.05), entonces se rechaza la hipótesis nula (H0) y se acepta la 
hipótesis del investigador (H2); por lo tanto, se concluye que: La Motivación influye 
significativamente en la Identidad de los trabajadores de la empresa DSI Underground 
Perú SAC en el año 2019. 
 
  










Coeficiente de correlación 1.000 .887** 
Sig. (bilateral) . .000 
N 80 80 
Var2. 
Identidad 
Coeficiente de correlación .887** 1.000 
Sig. (bilateral) .000 . 
N 80 80 






De acuerdo a los resultados obtenidos en la investigación, se determinó un alto 
coeficiente de correlación entre la variable independiente Satisfacción Laboral y la 
variable dependiente Identidad; el p-valor estuvo debajo del valor de significancia 
estadística (p<0,05), conllevando al rechazo de la hipótesis nula, y dando por aceptada 
la hipótesis general, concluyendo que: La Satisfacción Laboral influye 
significativamente en la Identidad de los trabajadores de la Empresa DSI Underground 
Perú SAC en el año 2019. 
 
Segunda 
Las acciones que viene realizando la empresa en favor del bienestar de los 
trabajadores, es un factor determinante para cuantificar el grado de satisfacción del 
trabajador. En cuanto a la dimensión entorno físico, estas acciones han sido aceptadas 
por los trabajadores, quienes califican que las instalaciones de la empresa cuentan 
con buena iluminación, se mantienen aseadas, la ventilación y la temperatura de cada 
ambiente de trabajo es el adecuado. Así como la distribución de cada equipo y 
mobiliario es correcto, facilitando el tránsito entre cada ambiente.  
 
Tercera 
En cuanto a la dimensión políticas y prácticas justas, estas tienen una baja 
aceptación por parte de los trabajadores, quienes indican en su mayoría que sus 
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ingresos no están acorde al grado de esfuerzo y dedicación que realizan en su trabajo. 
Evidenciando que es un signo de alarma y que la empresa debería tomar en 
consideración para mantener a su equipo con una mejor retribución hacia su trabajo, 
Podemos afirmar entonces que, las políticas y prácticas justas influyen en el grado de 
satisfacción de los trabajadores y que para mantenerlos satisfechos es importante 
siempre controlar que las remuneraciones estén de acuerdo con el mercado y 
compense el trabajo realizado.  
 
 Cuarta 
La dimensión motivación es muy amplia en cuanto a las diferentes teorías que 
existen, y que estas a su vez se clasifican como factores que determinan la satisfacción 
laboral. En cuanto a los resultados obtenidos en el estudio realizado, los trabajadores 
indicaron sentirse en su mayoría motivados por las acciones que la empresa realiza. 
Pese a que el problema de la falta de políticas, normativas y procedimientos se 
encuentran en esta dimensión. Los factores de afiliación, poder y logro tienen mayor 
aceptación en cuanto a la calificación que el trabajador.  
 
 Quinta 
Los resultados del estudio a las dimensiones y factores que determinan la 
satisfacción laboral han sido aceptados por los trabajadores, concluimos entonces que, 
el grado de satisfacción laboral es alto en la empresa DSI Underground Peru SAC, y 
que esta a su vez influye en la identidad de los trabajadores de la empresa. Generando 
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un vínculo de unión de cualidades, características y atributos estables y permanentes 















De acuerdo con los problemas identificados le recomendamos a la empresa 
poder desarrollar un manual de organización de funciones y un manual de 
procedimientos, en el cual se puedan detallar la responsabilidad de funciones que 
debe desarrollar cada puesto de trabajo, así como detallar como es que se debe de 
desarrollar las mismas, ejercer plazos y asignar a un supervisor por cada área de 
trabajo que conjuntamente pueda planificar las tareas y así se pueda cumplir con los 
plazos solicitados.  
 
Segunda 
Reforzar el nivel de comunicación de cada equipo de trabajo con su líder, para 
que esta no sea una comunicación jerárquica, y que por el contrario sea una 
comunicación más horizontal, manteniendo el respeto entre cada posición, que permita 
una retroalimentación entre el equipo que desarrolla las tareas y su gerencia. 
 
Tercera 
Nombrar un comité de evaluación y sugerencias conformado por los mismos 
trabajadores, que desde otra perspectiva puedan evaluar las condiciones de trabajo 
de cada área, así como recibir reclamos o sugerencias de los trabajadores y que 
puedan estos a su vez informar de manera mensual la información recolectada y 




Planificar la compra y renovación de uniformes y equipos de protección de 
manera periódica, tomando como referencia las estaciones del año para cada entrega 
de uniformes a los trabajadores de planta de producción, puesto que su trabajo por ser 
de mucho esfuerzo físico hace que las prendas se dañen con prontitud.  
 
Quinta 
Implementar acuerdos en donde se especifique los bonos por productividad, y 
otras bonificaciones a la que los trabajadores podrían alcanzar, con el detalle exacto 
para que no se genere una mala comunicación. 
 
Sexta 
Promover la motivación de los empleados, mediante el reconocimiento por años 
de servicios y por valor agregado a la empresa (innovaciones, optimización de 
procesos), mediante el pago de bonos y actividades extralaborales organizadas por la 
empresa, lo que traerá como beneficio que los trabajadores sean más proactivos, 
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Anexo 2. Base de datos 
  
P1 P2 P3 P4 P5
Total 
Dim.1
Rango P6 P7 P8 P9 P10
Total 
Dim.2




1 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
2 3 4 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 4 4 4 16 Alto 37 Alto
3 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
4 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
5 3 3 1 3 0 10 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 3 3 3 3 12 Medio 29 Medio
6 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
7 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
8 3 3 1 3 0 10 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 3 3 3 3 12 Medio 29 Medio
9 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
10 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
11 4 1 1 3 0 9 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 4 1 3 1 9 Medio 25 Medio
12 2 2 1 2 0 7 Bajo 0 0 1 2 2 5 Bajo 0 2 2 2 2 8 Bajo 20 Bajo
13 2 3 1 3 0 9 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 2 3 3 3 11 Medio 27 Medio
14 3 3 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 33 Medio
15 3 4 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 4 4 4 16 Alto 37 Alto
16 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
17 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
18 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
19 3 3 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 33 Medio
20 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
21 2 2 1 2 0 7 Bajo 0 0 1 2 2 5 Bajo 0 2 2 2 2 8 Bajo 20 Bajo
22 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
23 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
24 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
25 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
26 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
27 4 3 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 3 3 3 14 Alto 35 Medio
28 1 2 1 3 0 7 Bajo 0 0 1 3 3 7 Medio 0 1 2 3 2 8 Bajo 22 Bajo
29 4 4 1 4 1 14 Alto 1 1 1 4 4 11 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 42 Alto
30 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
31 4 3 2 4 1 14 Alto 1 0 2 4 4 11 Alto 1 4 3 3 3 14 Alto 39 Alto
32 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
33 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
34 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
35 4 4 2 3 1 14 Alto 1 1 2 3 3 10 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 40 Alto
36 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
37 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 4 4 4 14 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 46 Alto
38 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
39 3 3 1 3 0 10 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 3 3 3 3 12 Medio 29 Medio
40 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
41 3 3 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 33 Medio
42 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
43 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
44 3 4 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 4 4 4 16 Alto 37 Alto
45 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
46 3 3 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 33 Medio
47 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
48 4 3 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 3 3 3 14 Alto 35 Medio
49 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
50 4 2 1 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 2 3 2 12 Medio 31 Medio
51 2 1 1 3 1 8 Bajo 1 0 1 3 3 8 Medio 1 2 1 3 1 8 Bajo 24 Medio
52 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
53 3 4 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 37 Alto
54 4 4 1 4 1 14 Alto 1 1 1 4 4 11 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 42 Alto
55 3 4 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 4 4 4 16 Alto 37 Alto
56 2 4 1 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 2 4 3 4 14 Alto 33 Medio
57 4 4 1 3 0 12 Medio 0 0 1 3 3 7 Medio 0 4 4 3 4 15 Alto 34 Medio
58 4 3 2 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 3 3 3 14 Alto 35 Medio
59 2 2 1 3 0 8 Bajo 0 0 1 3 3 7 Medio 0 2 2 3 2 9 Medio 24 Medio
60 4 4 1 4 1 14 Alto 1 1 1 4 4 11 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 42 Alto
61 4 3 1 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 3 3 3 14 Alto 34 Medio
62 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
63 2 4 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 2 4 3 4 14 Alto 34 Medio
64 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
65 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
66 4 4 1 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 37 Alto
67 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
68 4 1 3 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 1 3 1 10 Medio 30 Medio
69 4 1 4 3 1 13 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 4 1 3 1 10 Medio 31 Medio
70 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
71 4 4 2 3 1 14 Alto 1 1 2 3 3 10 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 40 Alto
72 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 3 4 4 13 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 45 Alto
73 2 3 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 2 3 3 3 12 Medio 31 Medio
74 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
75 3 3 2 3 1 12 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 3 3 3 13 Medio 33 Medio
76 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
77 4 4 2 4 1 15 Alto 1 1 2 4 4 12 Alto 1 4 4 4 4 17 Alto 44 Alto
78 4 4 2 3 1 14 Alto 1 0 2 3 3 9 Medio 1 4 4 3 4 16 Alto 39 Alto
79 4 4 1 4 1 14 Alto 1 0 1 4 4 10 Medio 1 4 4 4 4 17 Alto 41 Alto
80 3 2 2 3 1 11 Medio 1 0 1 3 3 8 Medio 1 3 2 3 2 11 Medio 30 Medio
Rango
Dim2. Políticas y Prácticas Justas
VARIABLE: SATISFACCION LABORAL





P16 P17 P18 P19 P20
Total 
Dim.1
Rango P21 P22 P23 P24 P25
Total 
Dim.2




1 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
2 4 1 1 1 0 7 Alto 3 3 3 3 4 16 Alto 3 4 1 3 3 4 18 Alto 41 Alto
3 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
4 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
5 3 0 0 0 0 3 Bajo 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 0 3 3 3 15 Medio 33 Medio
6 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
7 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
8 3 0 0 0 0 3 Bajo 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 0 3 3 3 15 Medio 33 Medio
9 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
10 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
11 1 0 0 0 0 1 Bajo 3 4 3 4 1 15 Medio 4 1 0 4 3 1 13 Medio 29 Medio
12 2 0 0 0 0 2 Bajo 2 2 2 2 2 10 Medio 2 2 0 2 2 2 10 Bajo 22 Bajo
13 3 0 0 0 0 3 Bajo 3 2 3 2 3 13 Medio 2 3 0 2 3 3 13 Medio 29 Medio
14 3 1 1 1 0 6 Alto 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 1 3 3 3 16 Medio 37 Alto
15 4 1 1 1 0 7 Alto 3 3 3 3 4 16 Alto 3 4 1 3 3 4 18 Alto 41 Alto
16 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
17 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
18 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
19 3 1 1 1 0 6 Alto 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 1 3 3 3 16 Medio 37 Alto
20 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
21 2 0 0 0 0 2 Bajo 2 2 2 2 2 10 Medio 2 2 0 2 2 2 10 Bajo 22 Bajo
22 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
23 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
24 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
25 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
26 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
27 3 1 1 0 0 5 Medio 3 4 3 4 3 17 Alto 4 3 1 4 3 3 18 Alto 40 Alto
28 2 0 0 0 0 2 Bajo 3 1 3 1 2 10 Medio 1 2 0 1 3 2 9 Bajo 21 Bajo
29 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
30 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
31 3 1 1 1 0 6 Alto 4 4 4 4 3 19 Alto 4 3 1 4 4 3 19 Alto 44 Alto
32 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
33 2 1 1 1 0 5 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 33 Medio
34 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
35 4 1 1 1 1 8 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 46 Alto
36 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
37 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
38 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
39 3 0 0 0 0 3 Bajo 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 0 3 3 3 15 Medio 33 Medio
40 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
41 3 1 1 0 0 5 Medio 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 1 3 3 3 16 Medio 36 Medio
42 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
43 2 1 1 1 0 5 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 33 Medio
44 4 1 1 1 0 7 Alto 3 3 3 3 4 16 Alto 3 4 1 3 3 4 18 Alto 41 Alto
45 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
46 3 1 1 1 0 6 Alto 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 1 3 3 3 16 Medio 37 Alto
47 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
48 3 1 1 1 0 6 Alto 3 4 3 4 3 17 Alto 4 3 1 4 3 3 18 Alto 41 Alto
49 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
50 2 1 1 0 0 4 Medio 3 4 3 4 2 16 Alto 4 2 1 4 3 2 16 Medio 36 Medio
51 1 1 1 1 0 4 Medio 3 2 3 2 1 11 Medio 2 1 1 2 3 1 10 Bajo 25 Medio
52 2 1 1 1 0 5 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 33 Medio
53 4 1 1 1 0 7 Alto 3 3 3 4 4 17 Alto 4 4 1 3 3 4 19 Alto 43 Alto
54 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
55 4 1 1 1 0 7 Alto 3 3 3 3 4 16 Alto 3 4 1 3 3 4 18 Alto 41 Alto
56 4 1 1 1 0 7 Alto 3 2 3 2 4 14 Medio 2 4 1 2 3 4 16 Medio 37 Alto
57 4 0 0 0 0 4 Medio 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 0 4 3 4 19 Alto 41 Alto
58 3 1 1 1 0 6 Alto 3 4 3 4 3 17 Alto 4 3 1 4 3 3 18 Alto 41 Alto
59 2 0 0 0 0 2 Bajo 3 2 3 2 2 12 Medio 2 2 0 2 3 2 11 Medio 25 Medio
60 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
61 3 1 1 1 0 6 Alto 3 4 3 4 3 17 Alto 4 3 1 4 3 3 18 Alto 41 Alto
62 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
63 4 1 0 1 0 6 Alto 3 2 3 2 4 14 Medio 2 4 1 2 3 4 16 Medio 36 Medio
64 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
65 2 1 1 1 0 5 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 33 Medio
66 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
67 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
68 1 1 1 1 0 4 Medio 3 4 3 4 1 15 Medio 4 1 1 4 3 1 14 Medio 33 Medio
69 1 1 1 0 0 3 Bajo 3 4 3 4 1 15 Medio 4 1 1 4 3 1 14 Medio 32 Medio
70 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
71 4 1 1 1 1 8 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 46 Alto
72 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
73 3 1 1 1 0 6 Alto 3 2 3 2 3 13 Medio 2 3 1 2 3 3 14 Medio 33 Medio
74 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
75 3 1 1 1 0 6 Alto 3 3 3 3 3 15 Medio 3 3 1 3 3 3 16 Medio 37 Alto
76 2 1 1 0 0 4 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 32 Medio
77 4 1 1 1 1 8 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 49 Alto
78 4 1 1 1 0 7 Alto 3 4 3 4 4 18 Alto 4 4 1 4 3 4 20 Alto 45 Alto
79 4 1 1 1 0 7 Alto 4 4 4 4 4 20 Alto 4 4 1 4 4 4 21 Alto 48 Alto
80 2 1 1 1 0 5 Medio 3 3 3 3 2 14 Medio 3 2 1 3 3 2 14 Medio 33 Medio
No.
VARIABLE: IDENTIDAD
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Anexo 8. Encuestas desarrolladas 
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